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El presente trabajo de investigación, tuvo como problema general ¿Cuál 
es la relación entre el clima organizacional y la gestión administrativa en 
la sub gerencia de servicios públicos de la municipalidad distrital de 
Huaura, durante el año 2014? cuyo objetivo fue determinar la relación 
entre la variable clima organizacional y gestión administrativa. 
 
La investigación es cuantitativa no experimental, se realizó un estudio  
transaccional descriptivo correlacional. La muestra es  probabilística 
aleatoria simple de 80 trabajadores, con una población 295 trabajadores 
de todas las áreas de la municipalidad distrital de Huaura. Se administró 
la encuesta a los trabajadores de la sub gerencia de servicios públicos de 
la municipalidad distrital de Huaura y se usó el estadístico de coeficiente 
de correlación de Spearman.  
 
Los resultados indicaron que evidencia para concluir que existe una 
relación baja y positiva Rho = 300 y el p – valor= ,000< ,006, entre las 
variables clima organizacional y gestión administrativa en sub gerencia 
de servicios públicos de la municipalidad distrital de Huaura,  
aceptándose la hipótesis alterna y rechazándose la hipótesis nula. 
 





The present research had as general problem what is the relationship 
between organizational climate and administrative management in the sub 
management utilities in the district municipality of Huaura, during the year 
2014? whose objective was to determine the relationship between 
organizational climate and administrative management variable. 
 
The experimental research is not quantitative, descriptive correlational 
study was conducted transaction. The sample is a simple random 
probability of 80 workers, population 295 workers in all areas of the district 
municipality of Huaura. The survey was administered to workers in the sub 
management utility of the district municipality of Huaura and statistic 
Spearman correlation coefficient was used. 
 
The results indicated that evidence to conclude that there is a low ratio 
and positive Rho = 300 and p - value = .000 <.006, between organizational 
climate variables and administrative management in sub management 
utilities in the district municipality of Huaura, accepting the alternative 
hypothesis and rejecting the null hypothesis. 
 








Un clima organizacional se caracteriza por ser multidimensional, es decir 
que se compone por una serie de factores entre los cuales se encuentran: 
la estructura de la organización, responsabilidad de los trabajadores y de 
los empleadores, recompensas y beneficios para los y las trabajadores y 
trabajadoras, desafíos y posibilidad de emprender nuevos proyectos, 
relaciones entre trabajadores y entre trabajador y su  jefe, cooperación, 
identidad y orgullo que se sienta con la organización, entre otros factores. 
Además, el clima laboral es diferente en cada organización ejerce una 
influencia estable y relativamente perdurable sobre el comportamiento de 
las personas que forman la organización, llegando a formar parte en 
muchas ocasiones como parte de la Cultura Organizacional.  
 
Finalmente, se caracteriza por ser fragmentario, puede subdividirse en 
varios microclimas según el departamento, sección u organización de que 
se trate, y según el liderazgo y relaciones que se establezcan entre los 
trabajadores y sus jefes. Los lugares de trabajo que se caracterizan por 
presentar un buen clima laboral, se definen en que sus trabajadoras y 
trabajadores tienen orgullo de pertenecer a la empresa, además de una 
auto exigencia, entrega y disciplina en su lugar de trabajo. Es en esta 
orientación que consideramos necesario  llevar a cabo la presente 
investigación, con el afán de determinar hasta qué punto resulta  
importante relacionar el Liderazgo del Director con la Gestión 
Administrativa, de manera que, una vez entendido y descrita esta 
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relación, podamos comprender los características del problema para 
poder plantear sugerencias pertinentes para una mejor gestión en el 
ámbito directivo y administrativo, lo cual deseamos conseguir en estos 
días. Por lo tanto, nos hemos planteado como objetivo general determinar 
la relación entre el clima organizacional y la gestión administrativa en la 
sub gerencia de servicios públicos de la, municipalidad distrital de Huaura, 
durante el año 2014. 
 
La  investigación ha sido estructurada en cuatro capítulos, a saber: 
En el capítulo I, se desarrollan  los antecedentes del estudio, las bases 
teórico-conceptuales y las definiciones de términos. 
 
El capítulo II, aborda lo relacionado al problema de estudio, haciendo 
referencia el planteamiento del problema, la importancia y alcances de la 
investigación y sus respectivas limitaciones. 
 
El capítulo III, hace referencia a los aspectos metodológicos de la 
investigación, describiendo los objetivos, hipótesis, variables, tipo, método 
y diseño del estudio, así como su población y muestra. 
 
El capítulo IV, se consideran los instrumentos de investigación, las 
técnicas de procesamiento y análisis de datos; así como los resultados 
obtenidos. Finalizando con la discusión, conclusiones, recomendaciones y 





1.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACIÓN 
 
A continuación describiremos los trabajos más relevantes en función 




Armas, (2010); en su trabajo de investigación titulado: Factores 
asociados al clima organizacional del personal que labora en la 
Editorial Vallejiana de la universidad nacional “César Vallejo”, 
provincia de Trujillo, Diciembre 2010; tiene como objetivo general 
determinar cuáles son los factores latentes que se encuentran  
asociados al clima organizacional y las clases del personal; tipo de 
estudio, descriptivo correlacional; la población en el estudio estuvo 
constituía por el personal que labora en la Editorial Vallejiana de la 
Universidad César Vallejo de la Provincia de Trujillo, concluyó, que 
se han obtenido dos factores fundamentales que sintetizan las 
características del clima organizacional del personal: factor de 
dimensión tecnológica y del entorno: resume las características del 
clima organizacional del personal en los aspectos de condiciones del 
ambiente de trabajo, material y equipo; y factor de dimensión 
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humana, resume las características del clima organizacional del 
personal en los aspectos de actitud personal y relaciones 
interpersonales. 
 
Melchor (2009) realizó una investigación titulada Influencia del clima 
organizacional en la gestión institucional de la sede administrativa 
UGEL N° 1 – Lima Sur, el presente trabajo de investigación estuvo 
orientado a explicar la influencia que tiene el clima organizacional en 
la gestión institucional de la sede administrativa UGEL Nº 01 Lima 
Sur. Desde la perspectiva de una investigación de tipo – descriptivo- 
explicativo, utilizando el diseño correlacional; se llevó a cabo un 
conjunto de actividades utilizando los conceptos teóricos básicos de 
clima organizacional y gestión educativa, a través de muestreo no 
probabilístico se eligió una muestra de 7 integrantes del órgano de 
dirección, 19 del órgano de línea, 2 del órgano de asesoría, 24 del 
órgano de apoyo y 4 del órgano de control, a quienes se les aplicó 
mediante la técnica de la encuesta y su instrumento fue el 
cuestionario. Concluyó que los factores determinantes del clima 
institucional que influyen en la gestión de la sede administrativa de la 
unidad de gestión local Nº 01 del cono sur de Lima, son la 
motivación, relaciones interpersonales, satisfacción de necesidades, 




López (2005) realizó un trabajo de investigación titulado 
inteligencia emocional y clima organizacional de los trabajadores de 
la municipalidad provincial de Concepción, teniendo como objetivo 
determinar la relación entre la inteligencia emocional y el clima 
organizacional, para lo cual la muestra fue de 500 trabajadores, 
utilizando como instrumento de evaluación el cuestionario de clima 
organizacional. Concluyó estableciendo la existencia de correlación 
entre la inteligencia emocional de los trabajadores y el clima 
organizacional de la municipalidad provincial de concepción, este 
coeficiente es positivo y moderado lo que indica que a mayor 
inteligencia emocional de sus trabajadores se percibe mejor clima 
organizacional en la institución. Los trabajadores de la municipalidad 
provincial de Concepción presentan una  inteligencia 
emocional  promedio y un clima organizacional regular, son capaces 
de desarrollar su potencial y se encuentran comprometidos con la 
institución y brindar un servicio de calidad. Es positivo conocer que a 
pesar de dificultades en la municipalidad de la provincia de 
Concepción el recurso humano puede mostrar estabilidad emocional 
creando un clima organizacional adecuado para afrontar las 
dificultades que puedan presentarse en este a través de interés, 
flexibilidad, autorrelación, adaptabilidad, y sobre todo la aplicación 
de sus habilidades. 
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Silva (2009) en su trabajo de investigación titulado: medición del 
clima laboral y satisfacción del personal de trabajadores de la 
municipalidad de Villa el Salvador; es un estudio descriptivo que 
pretende definir y evaluar la satisfacción laboral del personal 
administrativo, diferenciando su condición laboral en trabajadores  
nombrados y contratados. En una muestra de 50 trabajadores 
seleccionados aleatoriamente. Se utilizó una ficha de encuesta 
previamente revisada por expertos y validada. La conclusión final fue 
que la satisfacción laboral y el clima organizacional grato constituyen 
factores importantes en el desempeño laboral, en la preservación de 
los logros institucionales del personal administrativo de la 
municipalidad de Villa el Salvador. 
 
Antecedentes Internacionales  
Ramírez (2008) en su trabajo titulado: propuesta de estrategias para 
el mejoramiento del clima organizacional en la oficina de titulación de 
la UPIICSA – México, tiene como objetivo general definir de manera 
clara el concepto de clima organizacional con el fin de conocer el 
funcionamiento interno de la organización; tipo de investigación 
descriptivo - cuantitativo; llegando a la conclusión de que el personal 
de la oficina de y titulación tiene un buen clima laboral, ya que sí 
existe una armonía entre trabajo en equipo y comunicación, 
comparten valores y sobre todo, saben lo importante que es su 
trabajo dentro de los procedimientos de la oficina de Titulación. Ellos 
se sienten identificados con la institución. Están enterados de cómo 
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desempeñar su labor. Lo que notablemente no permite que la oficina 
de titulación tenga un nivel excelente de servicio, es el retraso que le 
ocasionan las áreas de apoyo, razón por la cual, sería factible 
realizar un estudio en mencionadas áreas con el fin de detectar las 
áreas de oportunidad. 
 
Rodríguez (2008) en su trabajo titulado: clima organizacional y 
satisfacción laboral como predictores del desempeño: “evaluación en 
una empresa pública chilena”, requisito para optar el doctorado en la  
universidad de Talca, Chile”, tiene como objetivo general determinar 
si existe una relación significativa entre las variables y si el clima 
organizacional o la satisfacción laboral son predictores significativos 
del desempeño y sus dimensiones específicas. El estudio es 
transversal correlacional, se utilizaron técnicas cuantitativas 
(instrumentos), y cualitativas (focus group confirmatorio), en una 
muestra de 96 trabajadores del servicio agrícola Ganadero de la 
región del Maule. Su conclusión final fue que existe una relación 
significativa entre las variables y que el desempeño es predicho de 
mejor forma por el clima y la satisfacción en conjunto. Considerando 
las dimensiones del desempeño, sólo el clima predice 
significativamente el comportamiento funcionario y las condiciones 
personales, y sólo la satisfacción predice significativamente el 
Rendimiento y Productividad.  
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Bustamante (2007) en su tesis titulada la comunicación interna en 
una organización escolar y sus implicancias en el proceso de gestión 
educativa, aborda los factores que intervienen en el proceso de 
comunicación interna en las organizaciones educativas. En esta 
investigación descriptiva se aplicó tres instrumentos: un cuestionario, 
una encuesta tipo entrevista y una lista de control. Se concluye en la 
necesidad de dar más énfasis a la comunicación interna en las 
organizaciones educativas por la importante influencia que tiene en 
la cultura, el clima organizacional y en el nivel de compromiso con 
los objetivos de la institución, proponiendo mejoras del sistema de 
comunicación interno a través de un programa de comunicación. 
Esta investigación abre perspectivas para nuevos estudios que 
enfoquen la comunicación interna, el clima y la cultura 
organizacional como temas que influyen en una mejor gestión de las 
organizaciones educativas. 
 
Se toman en cuenta también los estudios de Rosales, (2009) 
titulado “El conflicto organizacional y su influencia en el desarrollo de 
una óptima gestión institucional en la municipalidad Cordobesa.” 
aplicado a una muestra de 220 trabajadores del área de servicios de 
atención a los ciudadanos, que trata sobre los diferentes servicios 
que presta dicha entidad como organizaciones en las cuales 
interactúan personal y ciudadanía en general, cada cual con una 
serie de derechos y deberes. Su conclusión fue que la presencia del 
conflicto dentro de una institución merma las capacidades de 
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desarrollo y altera las relaciones interpersonales haciendo que se 
queden truncas los objetivos y las metas planificadas, por lo que la 
gestión resulta totalmente deficiente, siendo los resultados 
obtenidos, que el 75% de los trabajadores presentan indisposición 
por incompatibilidad de caracteres con sus jefes. En muchas 
ocasiones la interacción entre el personal administrativo se 
resquebraja y con ello reproducen efectos desestabilizadores del 
sistema, llegando a establecerse un clima organizacional deficiente. 
 
Conde, (2006) realizó una investigación titulada Diagnóstico del 
clima organizacional de una institución pública, caso estudio: la 
ilustre municipalidad de Valdivia en Chile, esta investigación es 
correlacional cuasi experimental, tiene en alguna medida, un valor 
explicativo, aunque parcial; se trabajó con un cuestionario el cual se 
administró a 120 funcionarios de planta de una población total de 
256 personas de la municipalidad de Valdivia, que fueron elegidos 
en forma aleatoria de la población; la conclusión final refiere que se 
conoció  la situación actual de los empleados y otras pequeñas 
falencias que de una u otra forma pueden generar algún tipo de 
conflicto a mediano o largo plazo. Asimismo, es importante señalar 
que este diagnóstico podrá ser usado como modelo en estudios 
posteriores, gracias a la creación de un instrumento de medición 
completo, que abarca todas las variables que deben ser medidas al 
momento de realizar un diagnóstico serio, ya que se ha encontrado 
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insatisfacción laboral, desmotivación, falta de identidad y 
compromiso. Tal como lo expresa el autor en su investigación, el 
diagnóstico permite establecer en qué aspectos del clima 
organizacional existen deficiencias y a partir de ellas poder 
enmendar las mismas y plantear nuevas estrategias para mejorar el 
clima organizacional. 
 
1.2. BASES TEÓRICAS 
 
1.2.1. Clima organizacional 
 
1.2.1.1. Fundamentación conceptual 
Para Snow  (2012), el clima organizacional "es la percepción 
de cómo se siente trabajar en un ambiente en particular. Es 
decir, es la “atmósfera” de un lugar de trabajo que incluye 
una mezcla de normas, valores, expectativas y 
procedimientos que influyen en modelos de conducta". (p. 
67) 
 
Dormetty (2012), señala que "el clima organizacional se 
refiere a las propiedades del ambiente de trabajo que 
perciben los empleados como características de su entorno 
laboral" (p. 26). 
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De lo expresado por los autores, podemos determinar que el 
clima suele referirse a la percepción personal que presenta 
cada ambiente de trabajo, el cual determinará si es 
agradable o desagradable la ejecución de la labor que se 
desempeña, teniendo como resultado la atención eficaz o 
ineficaz en la sub gerencia de servicios públicos de la 
Municipalidad Distrital de Huaura. 
 
Pérez (2011) define el clima organizacional como el conjunto 
de valores, creencias y entendimientos importantes que los 
integrantes de una organización tienen en común, asimismo 
se refiere a un sistema de significados compartidos por una 
gran parte de los miembros de una organización que se 
distinguen de otras. 
 
También se encontró que las definiciones de cultura están 
identificadas con los sistemas dinámicos de la organización 
ya que los valores pueden ser modificados, como efecto del 
aprendizaje continuo de los individuos; además le dan 
importancia a los procesos de sensibilización al cambio 
como parte puntual de la cultura organizacional. 
 
La cultura organizacional, atmósfera o ambiente 
organizacional, como se quiera llamar, es un conjunto de 
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suposiciones, creencias, valores o normas que comparten 
sus miembros. Además, crea el ambiente humano en que 
los empleados realizan su trabajo. De esta forma, una 
cultura puede existir en una organización entera o bien 
referirse al ambiente de un área, filial, planta o departamento 
(Prado, 2011, p. 88) 
 
Rensis Lickert citado por Brunet (2009) describe los 
siguientes tipos de clima organizacional:  
1. Clima autoritario explorador, donde la dirección no tiene 
confianza a sus empleados, las decisiones y objetivos se 
toman en la cima de la organización y se distribuyen en 
forma descendente, los empleados tienen que trabajar en 
una atmósfera de miedo, de castigo, de amenazas existe 
poca interacción entre los superiores y subordinados. La 
comunicación de la dirección con sus empleados no existe 
más que en forma de directrices y de instrucciones 
específicas.  
 
2. Clima autoritario paternalista, donde la dirección tiene 
una confianza condescendiente en sus empleados, como la 
de un amo con su siervo, la mayor parte de las decisiones se 
toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones 
inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos 
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son los métodos utilizados para motivar a los empleados. 
Las interacciones entre los subordinados se establecen con 
descendencia, por parte de los superiores y con precaución 
por parte de los subordinados, la dirección juega mucho con 
las necesidades sociales de sus empleados.  
 
3. Clima participativo consultivo, la dirección tiene 
confianza en sus empleados. La política y las decisiones se 
toman generalmente pero se permiten a los subordinados 
que tomen  decisiones específicas en los niveles inferiores. 
La comunicación es de tipo descendente, las recompensas y 
los castigos ocasionales se utilizan para motivar a los 
empleados. Hay cantidad moderada de interacción entre 
supervisor-subordinado.  
 
4. Clima Participativo en grupo, donde la dirección tiene 
plena confianza en sus empleados, los procesos de toma de 
decisiones están diseminados en toda la organización, la 
comunicación es de forma ascendente, descendente y 
lateral, los empleados están motivados por la participación, 
implicación y establecimiento de objetivos de rendimiento, 
por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la 
evaluación del rendimiento en función de los objetivos. 
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Existe una relación de confianza y amistad entre los 
supervisores y subordinados. (p. 30) 
 
 
1.2.1.2. Dimensiones de clima organizacional 
A. Potencial  Humano:  
Constituye el sistema social interno de la organización, 
compuesto por individuos y grupos tanto grandes como 
pequeño los cuales tienen como objetivo la innovación, 
recompensa, confort y liderazgo organizacional (Prado, 
2011, p. 94) 
 
Los indicadores del potencial humano son mencionados por 
Graña (2009): 
Innovación: Esta dimensión cubre la voluntad de una 
organización de experimentar cosas nuevas y de cambiar la  
forma de hacerlas. (p. 114) 
La innovación permite mejorar el servicio a la comunidad 
partiendo de lo ya experimentado. 
 
Recompensa: Es la medida en que la organización utiliza 
más el premio que el castigo, esta dimensión puede generar 
un clima apropiado en la organización, pero siempre y 
cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer 
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bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar 
en el mediano plazo. (p. 139) 
 
La recompensa es necesaria como incentivo a la labor bien 
realizada por el trabajador. 
 
Confort: Esfuerzos que realiza la dirección para crear un 
ambiente físico sano y agradable (p. 92) 
Es necesario que los trabajadores tengan un ambiente 
adecuado para poder realizar sus funciones. 
 
Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas 
especialmente los jefes, en el comportamiento de otros para 
lograr resultados. (p. 132) 
No tiene un patrón definido, pues va a depender de muchas 
condiciones que existen en el medio social tales como: 
valores, normas y procedimientos, además es coyuntural. 
 
B. Diseño organizacional 
Las organizaciones según Chester y Bernard (2008, p. 112) 
son "un sistema de actividades o fuerzas conscientemente 
coordinadas de dos o más personas", en este sentido se 
incorporan cuatro dimensiones comunes a todas las 
organizaciones: la estructura de la organización, la toma de 
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decisiones, la comunicación organizacional y la 
remuneración. 
 
Los indicadores del potencial humano son mencionados por 
Graña (2009): 
Estructura: Representa la percepción que tienen los 
miembros de la organización acerca de la cantidad de 
reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se 
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. (p. 98) 
Es la medida en que la organización pone el énfasis en la 
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de 
trabajo libre, informal e inestructurado. 
 
Toma de decisiones: Evalúa la información disponible y 
utilizada en las decisiones que se toman en el interior de la 
organización así como el papel de los empleados en este 
proceso (p. 142) 
El trabajador asume la responsabilidad de decidir de 
acuerdo a la situación que se presenta, teniendo en cuenta 
las opiniones del equipo que lo acompaña. 
 
Comunicación organizacional: Esta dimensión se basa en 
las redes de comunicación que existen dentro de la 
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organización así como la facilidad que tienen los empleados 
de hacer que se escuchen sus quejas en la dirección (p.78) 
Es decir, busca que los entes que participan en la institución 
mantengan comunicación constante y asertiva para crear un 
ambiente propicio de trabajo. 
 
Remuneración: Este aspecto se apoya en la forma en que se 
remunera a los trabajadores (p. 141) 
La remuneración es el aspecto salarial que recibe el 
trabajador por la prestación de sus servicios, este debe ser 
acorde con la formación, función y riesgo del  trabajo que 
desempeña. 
 
C. Cultura organizacional 
Pérez (2011) define como el conjunto de valores, creencias y 
entendimientos importantes que los integrantes de una 
organización tienen en común, asimismo se refiere a un 
sistema de significados compartidos por una gran parte de 
los miembros de una organización que se distinguen de una 
organización a otras 
 
Los indicadores del potencial humano son mencionados por 
Graña (2009): 
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Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización 
y que es un elemento importante y valioso dentro del grupo 
de trabajo. (p. 103) 
En general, es la sensación de compartir los objetivos 
personales en beneficio de la organización. 
 
Conflicto y cooperación: Esta dimensión se refiere al nivel de 
colaboración que se observa entre los empleados en el 
ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos 
que éstos reciben de su organización (p. 80) 
Los trabajadores de la institución deben realizar trabajo 
cooperativo, asumiendo funciones y roles para el logro de 
las metas. 
 
Motivación: Se refiere a las condiciones que llevan a los 
empleados a trabajar más o menos intensamente dentro de 
la organización. Conjunto de intenciones y expectativas de 
las personas en su medio organizacional (p.134) 
 
Es decir, es un conjunto de reacciones y actitudes naturales 
propias de las personas que se manifiestan cuando 




1.2.2. Gestión administrativa 
 
1.2.2.1. Definiciones de gestión administrativa 
 
En su sentido estricto, la gestión administrativa municipal  
comprende las acciones que realizan las dependencias y 
organismos municipales, encaminadas al logro de objetivos 
y cumplimiento de metas establecidas en los planes y 
programas de trabajo, mediante las interrelaciones e 
integración de recursos humanos, materiales y financieros 
(Ferrande, 2011, p. 12) 
 
Es necesario que exista una organización administrativa 
adecuada, para que el gobierno municipal tenga mayores 
posibilidades de éxito en la realización de su gestión en 
beneficio de las necesidades más apremiantes de la 
comunidad municipal. 
 
Para Ordoñez (2009) la gestión administrativa “es un 
conjunto de acciones orientadas al logro de los objetivos de 
una institución a través del cumplimiento y la óptima 
aplicación del proceso administrativo, comprende: la 
planificación, la organización, la ejecución, el control y la 
evaluación” (p. 101) 
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En los últimos años las municipalidades han  incorporado 
nuevos sistemas de gestión administrativa, los cuales han 
tratado de mejorar la planificación, sin tener en cuenta que lo 
que realmente se busca mejorar el clima organizacional del 
personal que trabaja en el área de sub gerencia de servicios 
públicos. 
 
La optimización en la gestión administrativa, requiere de la 
ejecución de los procesos, con el fin de incrementar la 
cantidad y la eficiencia de los servicios, teniendo en cuenta 
que los recursos humanos son fundamentales para el logro 
de los objetivos planteados (Ordoñez, 2009, p. 103) 
 
Aunque muchos sistemas de gestión aplicados han 
mejorado los procesos administrativos, agilizando la 
circulación de la información, como de documentos con 
mayor eficacia, esto no es suficiente, pues no son 
permanentes, ya que tienen poco tiempo de permanencia 
generándose nuevamente la crisis dentro del clima 
organizacional. 
 




“Comprende una serie de acciones intencionadas 
mediante las cuales la gerencia desarrolla sus 
actividades a través del cumplimiento de las fases del 
proceso administrativo: Planear, organizar, dirigir, 
coordinar y controlar la institución en sus diferentes 
ámbitos de gestión” (p. 79) 
 
Concluyendo entonces, podemos decir que la gestión 
administrativa requiere de una visión sistémica de la 
organización. Esto significa que reconoce el todo y las partes 
que componen la institución, la interdependencia entre 
áreas, y la incidencia de las acciones en todo el sistema, en 
el cumplimiento de los objetivos, misión, visión, metas y 
estrategias institucionales. 
 
1.2.2.2. Características  
 
Las características principales de la Gestión Administrativa, 
que propone Leal (2009), empezando con la: 
 Universalidad. La gestión administrativa es universal 
porque esta se puede aplicar en todo tipo de organismo 
social y en todos los sistemas políticos existentes. 
 Especificidad. La gestión administrativa tiene 
características específicas que no nos permite confundirla 
con otra ciencia o técnica. Que la administración se auxilie 
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de otras ciencias y técnicas, tiene características propias 
que le proporcionan su carácter específico, es decir, no 
puede confundirse con otras disciplinas. 
 
 Unidad temporal. Aunque se distingan etapas, fases y 
elementos del fenómeno administrativo, éste es único y, 
por lo mismo, en todo momento de la vida de una 
empresa se están dando, en mayor o menor grado, todos 
o la mayor parte de los elementos administrativos. 
 Unidad jerárquica. Todos cuantos tienen carácter de jefes 
en un organismo social, participan en distintos grados y 
modalidades, de la misma administración. Así, en una 
institución forman un solo cuerpo administrativo, desde el 
gerente general, hasta el último trabajador. 
 Valor instrumental. La gestión de la administración es un 
medio para alcanzar un fin, es decir, se utiliza en los 
organismos sociales para lograr en forma eficiente los 
objetivos establecidos. 
 Amplitud de ejercicio. Se aplica en todos los niveles de un 
organismo formal, por ejemplo, presidentes, gerentes, 
supervisores, ama de casa, etc. 
 Interdisciplinariedad. La gestión de la administración hace 
uso de los principios, procesos, procedimientos y métodos 
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de otras ciencias que están relacionadas con la eficiencia 
en el trabajo.  
 Flexibilidad. Los principios y técnicas administrativas se 
pueden adaptar a las diferentes necesidades de la 
empresa o grupo social (p. 129) 
 
1.2.2.3. Dimensiones de gestión administrativa 
 
A. La planificación 
Avilés (2007),  define la planificación:  
“Es la primera función administrativa básica de la gestión. 
Sin embargo, un signo de nuestra cultura organizacional 
en el terreno administrativo es la negativa o resistencia a 
planificar nuestro quehacer” (p. 62) 
 
Del mismo modo Calva (2007), señala que: 
“La planificación es el primer paso del proceso 
administrativo, cuyo fin es definir los objetivos o logros a 
cumplir, ya sean estos generales o específicos, macro 
institucionales o solo de la institución, precisar qué tiempo 
nos tomará lograr estas metas, que tipo de recursos 





Asimismo Malpartida (2007), afirma que: 
“La planificación es el primer paso del proceso administrativo 
por medio del cual se define un problema, se analizan 
experiencias pasadas y se esbozan planes y programas” (p. 
45). Una de las principales características de la planificación 
es que a través de ella se logran objetivos, seleccionando 
los medios para conseguirlos  
 
De lo expresado por los autores, se concluye que la 
planificación administrativa es un camino, un método para 
planear acciones, para resolver los problemas y lograr los 
objetivos planteados por el municipio en su labor de brindar 
un servicio de calidad, 
 
Asimismo Avilés (2007), nos menciona los principales 
indicadores de la planificación (p. 91) 
1) La organización 
Es el proceso para ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad 
y los recursos entre los miembros de una organización, de 
tal manera que estos puedan alcanzar sus metas. 
 
En este sentido Ander (2007), señala que la organización es 
el proceso de creación de una estructura de relaciones que 
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permite que los empleados realicen y cumplan los planes de 
la gerencia y cumplan las metas de esta (p. 34) 
Se define entonces, a la organización como  la atribución 
clara de las tareas a cada trabajador, de modo que todos 
sepan exactamente lo que se espera como resultado; por lo 
tanto se debe delegar funciones, dándole los medios 
necesarios y evaluando los resultados pretendidos. 
 
2) Trabajo en Equipo 
Salas (2012), define el trabajo en equipo como una serie de 
estrategias, procedimientos y metodologías que utiliza un 
grupo humano para lograr las metas propuestas (p. 123) 
 
Las características del trabajo en equipo son: 
- La integración armónica de funciones y actividades 
desarrolladas por diferentes personas.  
- Para su implementación requiere que las 
responsabilidades sean compartidas por sus miembros.  
- Necesita que las actividades desarrolladas se realicen en 
forma coordinada. El trabajo en equipo no es la suma de 
las aportaciones individuales, sino que por el contrario se 
basa en la complementariedad, la coordinación, la 
comunicación, la confianza y el compromiso. 
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- Necesita que los programas que se planifiquen en equipo 
apunten a un objetivo común. El trabajo en equipo 
significa que las personas que integren el grupo tienen 
que tener claro los objetivos y metas, han de orientar su 
trabajo a la consecución de los fines del grupo. 
 
3)   La Coordinación 
Molocho (2010, p. 41) refiere que la  coordinación sustenta 
el hecho de que la organización debe aspirar a ser un 
proceso integrador por medio del cual se armonicen 
adecuadamente los esfuerzos o interacciones de las 
personas, grupos y entidades. Bajo este principio se 
establecen y unifican los criterios a fin de que puedan 
contribuir al logro de ciertos objetivos previamente fijados. 
 
Uno de los medios eficaces para lograr la coordinación es 
mantener informados a los miembros del grupo sobre los 
fines de  la organización, promoviendo el intercambio de 
ideas, sugerencias y opiniones mediante una adecuada 
comunicación. 
 
La organización y las decisiones que asuma el líder 
administrativo, tendrán mucho que ver con la forma en la 
que coordine con los gerentes, es decir, de acuerdo al 
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trabajo que decida realizar deberá proyectar y dar a conocer 
los objetivos que desea alcanzar para en común acuerdo 
trabajar en pos del logro. 
 
B. La Ejecución 
Navarro (2008) refiere que hacer es el primer momento de  
ejecución de acuerdo a lo planificado. Implica el desarrollo 
de la gestión, facilitando la integración y coordinación de las 
actividades de los trabajadores; así como el empleo de los 
recursos para desarrollar los procesos, programas y 
proyectos. Involucra la división del trabajo y de funciones a 
través de una jerarquía de autoridad y responsabilidad y un 
esquema de las relaciones entre los actores y su entorno. 
 
Márquez (2008), señala que la ejecución es el proceso 
dinámico de convertir en realidad la acción que ha sido 
planeada, preparada y organizada teniendo en cuenta la 
capacitación y supervisión de las acciones que se 
desarrollan (p. 56) Basados en las definiciones de los 
autores, la ejecución es el proceso que nos permite llevar a 
cabo una actividad, considerando un plan o programa 




Los indicadores de la ejecución según Márquez (2008), son: 
1) Monitoreo 
Márquez (2008) define el proceso de monitoreo como el 
seguimiento a los trabajadores a través del desarrollo de sus 
funciones en la sub gerencia de servicios públicos, con la 
finalidad de mejorar el desempeño laboral (p. 88) Consiste 
en un examen continuo o periódico que examina de manera 
permanente o habitual el desarrollo de las actividades 
programadas, con la finalidad de optimizar los procesos. 
 
2) Capacitación 
La capacitación es el proceso por el cual se forma al 
trabajador o se le especializa, se le brinda los conocimientos 
que le permitan mejorar su desempeño laboral y por lo tanto 
poner en ejecución nuevas estrategias que permitan que sus 
labores sean eficientes (Márquez, 2008, p. 61) 
La capacitación tiene como propósito preparar, desarrollar e 
integrar al recurso humano al proceso productivo, mediante 
la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y 
actividades necesarias para su mejor desempeño.  
 
C. La Evaluación 
Tincopa (2007), menciona que la  evaluación es el proceso 
por el que se aprecia y discierne el valor de las acciones, 
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identifica problemas para comprenderlos en su contexto, es 
de carácter constructivo, participativo y consensuado, 
permite detectar los nudos problemáticos y los aspectos 
positivos de manera cuantitativa y cualitativa (p. 34) 
 
También Navarro (2008), define la evaluación como un 
conjunto de actividades programadas para recoger información 
acerca de los miembros que laboran en la municipalidad, tomar 
decisiones para hacer más efectivas sus funciones, e introducir 
en el proceso en curso las correcciones necesarias (p. 65) 
 
Seguidamente López (2009), señala que la evaluación es  un 
proceso sistemático de recogida de datos, incorporado al 
sistema general de administración, que permite obtener 
información válida y fiable para formar juicios de valor acerca 
de una situación actual. Estos juicios, a su vez, se utilizan en la 
toma de decisiones que permitan mejorar la actividad dentro de 
la municipalidad (p. 150) 
 
La evaluación es parte integral en el proceso de gestión 
administrativa, ya que funciona como un sistema autónomo que 
permite tomar decisiones para mejorar el desempeño de los 
trabajadores en la institución. 
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Los indicadores de la evaluación según Márquez (2002), son: 
 
1) Supervisión  
Para López (2009), la supervisión es un proceso que ejecuta el 
gerente o los jefes de las áreas que existan en la institución, y 
se trata de dar a conocer los procesos que están sufriendo 
cambios o estancamientos y que están perjudicando los 
buenos resultados, con la finalidad de darles solución 
inmediata (p. 142) 
Supervisar es planificar, organizar, dirigir, ejecutar y 
retroalimentar constantemente y exige constancia, dedicación y 
perseverancia, la persona que cumple esta misión debe poseer 
el perfil que se requiere. 
 
2) Asesoramiento 
López (2007), cuando hablamos de asesoramiento nos 
referimos al hecho de guiar y acompañar en el proceso de 
capacitación a los empleados, para que realicen su trabajo en 
forma correcta, y con objetivos claros de mejorar con la 
constancia y/o práctica. (p. 101) 
El asesoramiento se encarga de guiar, aconsejar y encausar, 
es una forma de acompañar a los trabajadores en el proceso 
de ejecución  con la finalidad de optimizar sus labores. 
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3) Aplicación de instrumentos de evaluación 
López (2007), refiere que los instrumentos de evaluación 
permiten determinar si se está llevando a cabo, el trabajo, 
correctamente; si se ha mejorado o empeorado (p. 131). Es 
decir, establece un diagnóstico, y a partir de este poner en 




























1.3. DEFINICIONES DE TÉRMINOS 
Administración.- Manera de gobernar las organizaciones o parte de 
ellas. Proceso de prever, planear, organizar, dirigir y controlar el uso 
de los recursos organizacionales para alcanzar determinados 
objetivos con eficiencia y eficacia. 
 
Clima organizacional.- Calidad del ambiente psicológico de una 
organización. Puede ser positivo y favorable (cuando es receptivo y 
agradable) o negativo y desfavorable (cuando es frio y 
desagradable) 
 
Comunicación.- Conjunto de informaciones que se intercambia entre 
individuos. Significa hacer común un mensaje.  
 
Comunicación formal. Aquella que se origina en la estructura formal 
de la organización y fluye a través de los canales de la organización.  
 
Diseño organizacional.- Concepto similar a estructura o forma 
organizacional. 
 
Cultura organizacional.- Se ha definido como la colección específica 
de las normas y valores que son compartidos por personas y grupos 
en una organización y que controlan la forma en que interactúan 
entre sí dentro de la organización y con el exterior. 
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Eficacia.- Alcanzar objetivos y resultados. Un trabajo eficaz es 
provechoso y exitoso. 
 
Eficiencia.- Significa hacer las cosas bien y de acuerdo con el 
método pre establecido. La eficiencia corresponde a 100% del 
tiempo estándar establecido por el estudio de los tiempos y 
movimientos. 
 
Evaluación.- Es s el conjunto de informaciones y habilidades que 
posee un individuo. Para la UNESCO, la cultura permite al ser 
humano la capacidad de reflexión sobre sí mismo: a través de ella, el 
hombre discierne valores y busca nuevas significaciones. 
 
Gestión.- la acción y a la consecuencia de administrar o gestionar 
algo. Al respecto, hay que decir que gestionar es llevar a cabo 
diligencias que hacen posible la realización de una operación 
comercial o de un anhelo cualquiera. Administrar, por otra parte, 
abarca las ideas a gobernar, disponer dirigir, ordenar u 
organizar una determinada cosa o situación. 
 
Proceso administrativo.- Conjunto de las funciones administrativas o 
elementos de administración, a saber: planeación, organización, 
dirección y control. Se trata de un proceso cíclico y sistemático. 
42 
 
Liderazgo.- Es la capacidad de dirigir a un grupo mostrando dotes y 
habilidades en la toma de decisiones y la organización, un buen líder 
es aquel que sabe ganarse la confianza de sus subordinados, sabe 
manejar los recursos que posee y los aprovecha al máximo. 
 
Motivación.-Este concepto se designa como los factores que 
mueven a los seres humanos a alcanzar sus objetivos, aunque éstos 
sean establecidos por un grupo.  
 
Organización.- Es un conjunto de elementos, compuesto 
principalmente por personas, que actúan e interactúan entre sí bajo 
una estructura pensada y diseñada para que los recursos humanos, 
financieros, físicos, de información y otros, de forma coordinada, 
ordenada y regulada por un conjunto de normas, logren 
determinados fines, los cuales pueden ser de lucro o no. 
 
Planificación.- La planificación supone trabajar en una misma línea 
desde el comienzo de un proyecto, ya que se requieren múltiples 
acciones cuando se organiza cada uno de los proyectos. Su primer 




Remuneración de personal. Es la recompensa por el trabajo 
realizado, y debe hacerse sobre una base justa y equitativa.  
 
Supervisión.- La palabra supervisión se deriva de super, sobre y de 
visium, supino de videre, ver; implica, por lo tanto, ver sobre, revisar, 
vigilar. Entonces supervisar es “ver que se hagan las cosas como 
fueron ordenadas”.  
 
Toma de decisiones.- Una decisión es la elección de un curso de 
acción entre varias alternativas. Su importancia es tal que en los 
altos niveles se han desarrollado numerosas técnicas, 
fundamentalmente con base en herramientas matemáticas y de 
investigación, para llevarlas a cabo. 
 
Técnicas de planeación.- Son herramientas que nos permiten operar 
los elementos que contempla esta parte del proceso y tomar una 
correcta decisión; por ejemplo, punto de equilibrio, simulación, entre 
otros.  
 
Trabajo.- Es toda actividad humana dirigida a transformar la 







PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
2.1.  DESCRIPCIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
 
El clima organizacional es un indicador de la gestión al interior de 
una institución o empresa, es un claro diagnóstico de cómo están 
impactando las políticas, los procedimientos y los cambios que la 
organización, institución o empresa implementan y cómo los 
observan los trabajadores. Esta retroalimentación aporta de manera 
significativa a los planes de acción, productividad y desarrollo de la 
organización; e influye directamente en sus resultados. 
 
A nivel internacional se pueden mencionar los casos de empresas 
como: Southwest Airlines quienes tienen como política considerar a 
sus empleados como sus primeros clientes e IKEA es considerada 
como una de las empresas más éticas del 2009 por la forma de 
tratar a su personal, llamar la atención a los problemas ambientales 
y preocuparse por el bienestar de los niños. (Berenstein, 2010). 
En México,  como en otros países, la situación económica, política y 
social ha originado que el reclutamiento y selección de personal 
altamente calificado y leal se convierta en un reto (Calva & 
Hernández, 2008). De acuerdo a lo anterior, es necesario tomar en 
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consideración los principios organizacionales respecto a la gestión 
del capital humano los cuales consisten en: atraer al mejor personal, 
retenerlo, ayudarlo a desarrollarse, diseñar bien el trabajo, 
establecer metas adecuadas, recompensar y liderar bien a la gente, 
ya que al hacerlo correctamente el capital humano de las 
organizaciones se convierte en una fuente de ventaja competitiva 
(Lawler, 2009). 
 
Es importante señalar el estudio realizado por Ñanco (2013), 
consultor internacional experto en desarrollo organizacional y 
planificación estratégica, que establece un diagnóstico en base a 
seis instituciones más importantes de Latinoamérica (Brasil, 
Colombia, Chile, Perú, Argentina y Ecuador),  dando a conocer los 
principales factores que afectan el clima organizacional de una 
empresa o institución, teniendo una clara visión respecto de aquellos 
factores que tienen especial relevancia en la sostenibilidad de los 
resultados en el tiempo, la eficiencia, el rendimiento humano y el 
grado de compromiso con la empresa o institución.  
 
Ñanco (2013) habla de la existencia de tres factores jerárquicos, 
señalando que son los jefes, los grandes responsables de mantener 
buenas relaciones dentro de la organización. Desde el gerente 
general hacia abajo, deben ser capaces de respetar en primer lugar 
a las personas, empoderar los roles de sus subordinados, enseñar y 
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exigir; factores estructurales, donde una mala organización, genera 
procesos, procedimientos, y relaciones jerárquicas mal  diseñadas, 
indudablemente que afectarán gravemente el clima organizacional, 
haciendo más ineficiente el trabajo, generando una disposición a 
trabajar a la defensiva y buscar culpables; perdiendo mucho tiempo 
en discusiones bizantinas, sumarios de pasillo, etc. 
 
Es muy común que algunas personas que llegan a la alta gerencia 
escalando por empresas con mal clima, estén convencidos que, su 
falta de recursos para motivar, hacer equipo o estimular el trabajo en 
equipo, se puede compensar con maltratar a sus subordinados, 
faltarles el respeto de hecho o de palabra, discriminarlos quitándole 
algunas atribuciones, o sencillamente lesionando su  autoestima a 
través de la humillación.  
 
En la actualidad en todas las instituciones no basta innovar y 
proporcionar calidad en los servicios si no va acompañado de una 
buena atención al cliente, porque todos los esfuerzos que realiza la 
institución son enfocados a la satisfacción de sus necesidades. La 
evaluación o concepto que tiene el cliente acerca de la organización 
es el reflejo de la calidad del ambiente interno de la institución  
misma (Calva & Hernández, 2004). 
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Por ello, se estima muy importante diagnosticar el clima 
organizacional y de esta forma analizar críticamente la situación en 
la que se encuentra el ambiente laboral que perciben los empleados; 
así se identifican aspectos que pueden ser mejorados para generar 
altos niveles de desempeño y al mismo tiempo identificar las áreas 
claves que retrasan la productividad, reducen la eficacia y puede 
generar costos inesperados en un fututo (Marín, 2003). 
 
Así mismo, es muy importante considerar lo mencionado según 
Peters (2010) 
 “Cuando el capital y la tecnología son accesibles a todos por igual, 
lo que marca la diferencia es la calidad del capital humano”. Sin 
embargo, uno de los mayores errores u omisiones de las 
organizaciones es el no considerar a los clientes internos (los 
empleados) olvidando que ellos reflejan los valores, calidad y el 
servicio que otorga la empresa o institución; sin embargo, el clima 
laboral es ignorado por la mayoría de las organizaciones, ya que dan 
por hecho que se le proporcionan todas las herramientas básicas a 
sus clientes internos para desarrollar su trabajo. (Calva & 
Hernández, 2004). 
 
En el presente caso de estudio, se tiene como unidad de análisis a 
los trabajadores de  la sub gerencia de servicios públicos de la 
Municipalidad Distrital de Huaura. Actualmente en esta área se 
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evidencian serias diferencias con respecto a la gestión administrativa 
siendo uno de los grandes factores que se relacionan con los 
cambios del clima organizacional de cada área, por lo que se hace 
necesario y urgente investigar el por qué y las causas que ahondan 
con mayor fuerza este problema, para así poder dar algunas 
alternativas de solución, mejorar el clima organizacional y cambio de 
actitudes de los trabajadores, que afectan negativamente el 


















2.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
Problema principal 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014? 
 
Problemas secundarios 
¿Qué relación  existe entre el potencial humano y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014? 
 
¿Qué relación existe entre el diseño organizacional y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014? 
 
¿Qué relación existe entre la cultura organizacional y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 







2.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
 
El presente trabajo de investigación se justifica porque: 
 
Desde el punto de vista teórico, se enfocará en dar a conocer  
procesos efectivos que permitan el mejoramiento del clima laboral, 
ya que en los últimos tiempos ha resultado de gran importancia e 
interés el tema de los ambientes del interior de la organización, en 
este caso en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, esto porque se ha tomado 
conciencia de las necesidades psicológicas, físicas y emocionales 
de las personas, no sólo en su ámbito personal, sino en su ámbito 
laboral, que es donde finalmente pasan la mayor parte de su tiempo 
y es el lugar donde cada persona busca su crecimiento y desarrollo 
tanto humano como laboral.  
 
Desde el punto de vista práctico, el estudio puede servir de base 
para la implementación de un programa de mejoramiento del clima 
organizacional, con la finalidad de reducir la insatisfacción laboral; 
brindar información acerca de los comportamientos, convirtiéndose 




Desde el punto de vista metodológico, el presente trabajo de 
investigación se realizará teniendo en cuenta el método deductivo 
(relación entre dos variables de estudio), a nivel procedimental se 
procesaran los datos cuantitativamente, teniendo como técnica la 
aplicación de instrumentos validados y confiables, por haber sido 
revisado por expertos en investigación, permitiendo obtener 
resultados precisos. 
 
Desde la perspectiva legal o jurídica, cabe resaltar la 
promulgación de la Ley 29719 y su reglamentación Decreto 
Supremo Nº 010-2012-ED. La ley promueve la convivencia sin 
violencia en las instituciones, siendo este punto fundamental para las 
relaciones humanas y por ende el clima organizacional, el cual se 
desarrollará con armonía y orden, aunque existan diferencias dentro 















2.4. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
Las limitaciones fueron: 
Económicas: Fue realizar este trabajo de investigación debido al 
alto costo en su elaboración, porque nuestros recursos económicos 
como docentes son limitados, pero con esfuerzo y compromiso se ha 
podido realizar y vencer este obstáculo. 
 
Bibliográficas: Fue difícil encontrar material bibliográfico respecto al 
tema, pero no imposible, por lo que recurrimos a fuente virtual, 
hemorográfica, así como consulta a otros docentes que 
amablemente nos brindaron información respecto a este tema, con 











3.1. OBJETIVOS  DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.1.1. Objetivo General 
Determinar la relación existente entre el clima organizacional y la 
gestión administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
 
3.1.2. Objetivos Específicos 
Determinar la relación existente entre el potencial humano y la 
gestión administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
 
Determinar la relación existente entre el diseño organizacional y la 
gestión administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
Determinar la relación existente entre la cultura organizacional y la  
gestión administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 




3.2. SISTEMA DE HIPÓTESIS  
Hipótesis General 
H1 Existe relación entre el clima organizacional y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
 
Ho No existe relación entre el clima organizacional y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
 
Hipótesis Específicas 
H1 Existe relación entre el potencial humano y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
 
Ho No existe relación entre el potencial humano y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
. 
 
H2 Existe relación entre el diseño organizacional y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
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Ho  No existe relación entre el diseño organizacional y la 
gestión administrativa en la sub gerencia de servicios públicos 
de la municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
 
H3 Existe relación entre la cultura organizacional y la  gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
 
Ho No existe relación entre la cultura organizacional y la  
gestión administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
 
3.3.- VARIABLES DE ESTUDIO 
 
Variable a correlacionar 
V1 Clima organizacional 
Para Snow  (2012), el clima organizacional "es la percepción de 
cómo se siente el trabajador en un ambiente en particular, es decir, 
es la “atmósfera” de un lugar de trabajo que incluye una mezcla 
compleja de normas, valores, expectativas, políticas y 





V2 Gestión administrativa 
Para Ordoñez (2009) la gestión administrativa “es un conjunto de 
acciones orientadas al logro de los objetivos de una institución a 
través del cumplimiento y la óptima aplicación del proceso 
administrativo” (p. 101) 
 
OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
 
Tabla 1 




















Casi siempre (4) 
Algunas veces 
(3) 























































Casi siempre (4) 
Algunas veces 
(3) 

















       Fuente: elaboración propia 
 
3.4. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
La investigación fue teórico – básico de naturaleza descriptiva 
debido que en un primer momento se ha descrito y caracterizado la 
dinámica de cada una de las variables de estudio. Seguidamente se 
ha medido el grado de relación de la variable clima organizacional y 
la variable gestión administrativa. 
 
Sierra (2001), según su finalidad nos dice que es básica, porque 
tiene como finalidad el mejorar el conocimiento y comprensión de los 
fenómenos sociales. Se llama básica porque es el fundamento de 
otra investigación (p. 32) 
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Según Hernández (2010), los estudios descriptivos buscan 
especificar las propiedades, características y los perfiles de 
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 
fenómeno que se someta a un análisis (p. 80) 
 
Los estudios correlaciónales según Hernández (2010) tiene como 
propósito conocer la relación o grado de asociación que existe entre 
dos o más conceptos, categorías o variables en un contexto en 
particular (p. 61) 
 
3.5. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
El diseño de la investigación fue de tipo no experimental: descriptiva 
- correlacional,  no se manipuló ni se sometió a prueba las variables 
de estudio. El diseño elegido permitió observar y analizar la dinámica 
natural de las variables en un tiempo determinado. 
 
Según Hernández et al. (2010) es no experimental “la investigación 
que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se 
trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las 




Es transversal ya que su propósito es “describir variables y analizar 
su incidencia e interrelación en un momento dado. Es como tomar 
una fotografía de algo que sucede” (Hernández et al. 2010, p.151). 
 
 





En el esquema: 
M    =  Muestra de investigación 
0x, Oy =  Observaciones de las variables 
 Clima organizacional 
 Gestión administrativa 
r  =  Relaciones entre variables 
Se asume en este diseño una probabilidad del 90% de 
correlación entre las variables. 
 
3.6. POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
3.6.1.- Población 
La población del presente estudio lo constituirán todos los 




                     Ox 
 
        M                    r 
                             
0y                             
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3.6.2.- Muestra  
La muestra del presente estudio estuvo constituida por los 
trabajadores del área de servicio público lo cual corresponde a 91 
trabajadores, de los cuales 11 son contratados, por lo que la muestra 






















INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN  
 
 





Para la recolección de datos se utilizó  la técnica de la encuesta, por 
lo que se administraron a la muestra de trabajadores, un 
cuestionario con Escala de Medición de las variables Tipo Likert, el 
cual se describe en la sección. 
 
 En la presente investigación se recogió información sobre la primera 
variable: clima organizacional y la gestión administrativa aplicados 




El instrumento que se utilizó  para la variable clima organizacional 
fue el cuestionario con la escala de   tipo Likert que según 
Hernández (2010), es el conjunto de ítems que se presentan  en 
forma de afirmaciones para medir la reacción del sujeto. A 
continuación pasamos a detallar las características del instrumento 
de cada variable (p.  
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Ficha Técnica: CLIMA ORGANIZACIONAL 
Nombre Original:  Cuestionario de clima organizacional  
Autores: Documento Técnico: Metodología para el  
estudio del clima organizacional. (MINSA, 2009) 
-  Ángel Paúl Rodríguez Armas  
Despacho Viceministerial Ministerio de Salud del Perú 
-  Víctor Edmundo Bazán Torres  
Oficina General de Gestión de Recursos Humanos - MINSA - Perú 
-  César Hugo Guzmán Vargas  
Universidad Nacional Mayor de San Marcos Perú 
-  Raúl Suárez Álvarez  
USAID | Iniciativa de Políticas en Salud - Perú 
Adaptado por: Br. del Castillo Tapia, Visitación  
Br. Cuadros Huertas, Miguel Angel 
Procedencia:  Lima. Ministerio de Salud. 
Administración:  Individual – Colectiva. 
Duración:  20 min. 
Cantidad de ítems:  29 items 
Estructura:  Consta de 3 dimensiones:  
 Potencial humano 
 Diseño organizacional 
 Cultura organizacional 
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La escala utilizada es del 1 (nunca) , casi 
nunca (2), algunas veces(3), casi siempre 
(4) y siempre (5). 
 
1) Estructura: 
La escala consta de 40 items, con alternativas de respuesta de 
opción múltiple, de tipo Likert y cada ítem está estructurado con 
cinco alternativas de respuesta como: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 
3) A veces, 4) Casi siempre y 5) Siempre. La calificación se dio 
en 5 puntos con una dirección positiva y negativa. Asimismo, la 
escala está conformada por 3 dimensiones para la variable 1: 
clima organizacional que se presentan en forma de 
proposiciones con dirección positiva y negativa sobre la 
variable de estudio. 
 
En la calificación positiva de la prueba de puntuación parte de 5 
a 1 puntos, salvo en los reactivos donde la calificación es 
negativa o a la inversa (1 a 5 puntos). 
 
Validez de  instrumentos: 
El cuestionario de clima organizacional fue sometido a criterio de 
un grupo de jueces expertos, integrado por profesores entre 
Magister y Doctores en Educación que laboran en la Escuela de 
Postgrado, quienes informaron acerca de la aplicabilidad del 
cuestionario de la presente investigación.  
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Prueba de confiabilidad: 
Para establecer la confiabilidad del cuestionario, se utilizó la prueba 
estadística de fiabilidad alfa de Cronbach, con una muestra piloto 
de 20 docentes. Luego se procesaron los datos, haciendo uso del 
Programa Estadístico SPSS versión 20.0 
 
Ficha Técnica: GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
Nombre Original:           Cuestionario de gestión administrativa  
Autor:  Ávila Manrique, Alicia  
Adaptado: Br. del Castillo Tapia, Visitación  
 Br. Cuadros Huertas, Miguel Angel 
Procedencia:  Lima (Univ. César Vallejo) 
Administración:  Individual – Colectiva. 
Duración:  20 min. 
Cantidad de ítems:  20 




La escala utilizada es del 1 (nunca), casi 
nunca (2), algunas veces (3), casi siempre 




La escala consta de 40 items, con alternativas de respuesta de 
opción múltiple, de tipo Likert y cada ítem está estructurado con 
cinco alternativas de respuesta como: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) 
A veces, 4) Casi siempre y 5) Siempre. La calificación se dio en 5 
puntos con una dirección positiva y negativa. Asimismo, la escala 
está conformada por 3 dimensiones para la variable 2: gestión 
administrativa que se presentan en forma de proposiciones con 
dirección positiva y negativa sobre las variables de estudio. 
 
En la calificación positiva de la prueba de puntuación parte de 5 a 1 
puntos, salvo en los reactivos donde la calificación es negativa o a 
la inversa (1 a 5 puntos). 
 
Validez del instrumento: 
Esta Ficha de Criterios acerca de la Gestión Administrativa fue 
sometida a criterio de un grupo de Jueces Expertos, integrado por 
profesores entre Magísteres y Doctores en Educación, quienes 
informaron acerca de la aplicabilidad del cuestionario de la 
presente investigación. 
 
Prueba de Confiabilidad: 
Para establecer la confiabilidad del Cuestionario, se utilizó la 
prueba estadística de fiabilidad Alfa de Cronbach cuyo resultado es 
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0.910, con una muestra piloto de 20 docentes; luego se procesaron 
los datos, haciendo uso del Programa Estadístico SPSS versión 
20.0 
 
Resultados de la prueba estadística de fiabilidad de Alfa de 
Cronbach: 
El resultado que nos ha ofrecido el SPSS, en el análisis de 
fiabilidad con una encuesta piloto a 20 docentes, de acuerdo a 
nuestra escala es de 0.93 mayor al alfa mínimo aceptable, el cual 
debe ser alrededor de 0.75 
 
Por lo obtenido en esta prueba piloto, podemos concluir que el 
instrumento es fiable y puede ser aplicado a la muestra aleatoria, 
seleccionada de la población. Por lo tanto se observa el resultado 
total de Cronbach en ambas variables lo siguiente: 
 
Tabla 5: estadísticos de fiabilidad de clima organizacional 
 






Tabla 6: estadísticos de fiabilidad de gestión administrativa 
  




4.2.- TÉCNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS 
 
Las técnicas de procesamiento y análisis de datos a  aplicar serán 
las de tipo descriptivo e inferencial como la media aritmética, la 
desviación estándar, y la prueba de correlación de Pearson. 
 
Media Aritmética     X =       x 
        










Prueba ji Cuadrado 
El valor de la prueba ji cuadrada se obtiene mediante la siguiente 
expresión: 
                                    X² =    (Fo – Fe) ² 
                                                       Fe 
 
Donde : 
Fo  = frecuencias observadas 
Fe  = frecuencias esperadas 
Se considera los grados de libertad (G.L.) que se deduce según el 
número de filas y columnas que tiene la tabla de contingencia o 
bidimensional. 
S =  √ (x-  x ) 
            
           N - 1 
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N = Tamaño de la muestra 
x =  Puntaje en la variable x 
y =  Puntaje en la variable y 
 
El coeficiente de correlación de Pearson es una prueba de 
elección para establecer el grado de relación existente entre 


















 N. xy - (x)  (y) 
r =    










4.1. Análisis descriptivos. 
 
Tabla 7. Descripción del clima organizacional en la subgerencia de 




Malo Regular Bueno 
Fi %fi fi %fi fi %fi 
Clima 
organizacional 
0 0 65 81.3 15 18.8 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la 
subgerencia de servicios públicos de la Municipalidad Distrital de 
Huaura - Lima 2014 
 
En la tabla 7, se aprecian los resultados de frecuencias y 
porcentuales de los índices de estudio, observándose que el 81.3% 
afirman que el clima organizacional en la subgerencia de servicios 
públicos de la municipalidad distrital de Huaura es regular y el 18.8% 
señala que el clima organizacional es bueno.  
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Tabla 8. Descripción de la gestión administrativa en la subgerencia 






Malo Regular Bueno 
fi %fi fi %fi fi %fi 
Gestión 
administrativa 
0 0 46 57.5 34 42.5 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la subgerencia 
de servicios públicos de la Municipalidad Distrital de Huaura - Lima 
2014 
 
En la tabla 8, se aprecian los resultados de frecuencias y 
porcentuales de los índices de estudio, observándose que el 57.5% 
afirman que la gestión administrativa en la subgerencia de servicios 
públicos de la municipalidad distrital de Huaura es regular y el 42.5% 
señala que la gestión administrativa es buena. 
 
Prueba de hipótesis 
 
4.1.1. Hipótesis general. 
H1 Existe relación entre el clima organizacional y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
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Ho No existe relación entre el clima organizacional y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
 
Tabla 9 
Correlación de Spearman entre las variables clima organizacional y 
gestión administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
Fuente: Elaboración  propia 
 
Se puede afirmar que existe evidencia para concluir que hay una 
relación baja y positiva (Rho = 0.305 el p – valor= .006 < .05), entre 
las variables clima organizacional y gestión administrativa  en la sub 
gerencia de servicios públicos de la municipalidad distrital de 
Huaura, Lima 2014, aceptándose la hipótesis alterna y rechazándose 
la hipótesis nula. 
 
4.2.2 Hipótesis específica 
Primera Hipótesis 
H1 Existe relación entre el potencial humano y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
Nº Casos Estadístico Spearman p-valor 
80 ,305 ,006 
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Ho No existe relación entre el potencial humano y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
 
Segunda Hipótesis: 
H2 Existe relación entre el diseño organizacional y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
 
Ho  No existe relación entre el diseño organizacional y la 
gestión administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de 
la municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
 
Tercera Hipótesis: 
H3 Existe relación entre la cultura organizacional y la  gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
 
Ho No existe relación entre la cultura organizacional y la  
gestión administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
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Para probar estas hipótesis específicas, se procedió a utilizar el 
coeficiente de Spearman, dado que este estadístico es apropiado 




Coeficiente de correlación de Spearman entre las variables de 
estudio por dimensiones en la sub gerencia de servicios públicos de 
la municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014. 
Fuente: Autores. Nivel de significancia: .05 
 
El índice de correlación entre las variables de escala ordinal, donde  
los valores siempre están comprendidos entre -1 y 1. Los valores 
próximos a 1, en valor absoluto, indican una fuerte relación entre las 
dos variables. Los valores próximos a cero indican que hay poca o 







Estadístico Spearman. p-valor 
D1: Potencial humano 0,364 0,001 
D2: Diseño organizacional 0,367 0,006 
D3: Cultura organizacional 0,299 0,005 
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Resultados de las hipótesis específicas: 
Hipótesis específica 1: 
Se puede afirmar que existe evidencia para concluir que hay una 
relación baja y positiva (Rho = 0.364 el p – valor= .001 < .05), entre 
el potencial humano y la gestión administrativa en la sub gerencia de 
servicios públicos de la municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014, 
por lo tanto, aceptamos la hipótesis alterna y rechazamos la 
hipótesis nula. 
 
Hipótesis específica 2: 
Existe una relación baja y positiva (Rho = 0.367, p–valor= 0.006 < 
.05), entre el diseño organizacional y la gestión administrativa en la 
sub gerencia de servicios públicos de la municipalidad distrital de 
Huaura, Lima 2014, por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula y 
aceptamos la hipótesis alterna. 
 
Hipótesis específica 3: 
Existe una relación baja y positiva (Rho = 0.299 p–valor= .005 < .05, 
entre la cultura organizacional y la gestión administrativa en la sub 
gerencia de servicios públicos de la municipalidad distrital de 
Huaura, Lima 2014, por lo tanto, aceptamos la hipótesis alterna y 




4.2. Discusión  de resultados 
Del análisis estadístico realizado con la aplicación del trabajo de campo a 
los trabajadores de  la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014,  basado en la prueba de 
confiabilidad en la que se aprueba la ficha de criterios, se realiza la 
discusión de resultados iniciando con la hipótesis general. 
 
Los resultados obtenidos para la hipótesis general nos permiten afirmar 
que existe evidencia para concluir que hay una relación baja y positiva 
(Rho = 0,309 el p – valor= ,006 < ,05), entre las variables clima 
organizacional y la gestión administrativa  en la sub gerencia de servicios 
públicos de la municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014, aceptándose 
la hipótesis alterna y rechazándose la hipótesis nula. 
 
De los antecedentes de la investigación citados, Armas (2010)) en su 
trabajo de investigación titulado Factores asociados al clima 
organizacional del personal que labora en la Editorial Vallejiana de la 
universidad nacional “César Vallejo”, provincia de Trujillo quien nos dice 
que  se han obtenido dos factores fundamentales que sintetizan las 
características del clima organizacional del personal: factor de dimensión 
tecnológica y del entorno: resume las características del clima 
organizacional del personal en los aspectos de condiciones del ambiente 
de trabajo, material y equipo; y factor de dimensión humana, resume las 
características del clima organizacional del personal en los aspectos de 
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actitud personal y relaciones interpersonales, lo cual hemos mencionado 
teniendo en cuenta que nuestras dimensiones son potencial humano, 
diseño organizacional y cultura organizacional, que el autor también 
considero de suma importancia- Este estudio nos permite identificar que 
la dimensión humana y la cultura organizacional son determinantes en el 
clima organizacional de la municipalidad distrital de Huaura, en la 
subgerencia de servicio públicos. 
 
Con relación a la primera hipótesis específica se puede afirmar que existe 
evidencia para concluir que hay una relación baja y positiva (Rho = 0.364 
el p – valor= ,001 < ,05), entre el diseño organizacional y la gestión 
administrativa en la sub gerencia de servicios públicos de la municipalidad 
distrital de Huaura, Por lo tanto, aceptamos la hipótesis alterna y 
rechazamos la hipótesis nula para lo cual citamos a López (2005) realizó 
un trabajo de investigación titulado inteligencia emocional y clima 
organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial de 
Concepción, quien concluyo que estableciendo la existencia de 
correlación entre la inteligencia emocional de los trabajadores y el clima 
organizacional de la municipalidad provincial de concepción, este 
coeficiente es positivo y moderado lo que indica que a mayor inteligencia 
emocional de sus trabajadores se percibe mejor clima organizacional en la 
institución. Los trabajadores de la municipalidad provincial de Concepción 
presentan una  inteligencia emocional  promedio y un clima organizacional 
regular, son capaces de desarrollar su potencial y se encuentran 
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comprometidos con la institución y brindar un servicio de calidad. A 
diferencia del autor, que considera que la inteligencia emocional es el 
factor predominante en el clima organizacional, la investigación realizada 
refiere que el potencial humano, es decir, las emociones, los sentimientos, 
la interacción con los demás, permiten desarrollar el clima organizacional 
de la municipalidad distrital de Huaura en la subgerencia de servicios 
públicos. 
 
En cuanto a los resultados para la segunda hipótesis específica existe una 
relación baja y positiva (Rho = 0,367, p–valor= 0,006 < ,05, entre el diseño 
organizacional y la gestión administrativa de la sub gerencia de servicios 
públicos de la municipalidad distrital de Huaura, durante el año 2014, Por 
lo tanto, rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, 
por lo que coincidimos con Ramírez (2008) en su trabajo titulado: 
propuesta de estrategias para el mejoramiento del clima organizacional en 
la oficina de titulación de la UPIICSA – México, llegando a la conclusión 
de que el personal de la oficina de titulación tiene un buen clima laboral, 
ya que sí existe una armonía entre trabajo en equipo y comunicación, 
comparten valores y sobre todo, saben lo importante que es su trabajo 
dentro de los procedimientos de la oficina de Titulación. Ellos se sienten 
identificados con la institución. Están enterados de cómo desempeñar su 
labor. Lo que notablemente no permite que la oficina de titulación tenga un 
nivel excelente de servicio, es el retraso que le ocasionan las áreas de 
apoyo, razón por la cual, sería factible realizar un estudio en mencionadas 
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áreas con el fin de detectar las áreas de oportunidad. De igual manera la 
municipalidad distrital de Huaura, ha puesto de manifiesto que el diseño 
organizacional, las acciones a realizar por los trabajadores, requieren de 
responsabilidad, de confianza, de criterio personal y de relaciones 
interpersonales positivas. 
 
En relación a la tercera hipótesis específica existe una relación baja y 
positiva (Rho = 0,299 p–valor= 0,005 < ,05), entre la cultura organizacional 
y la gestión administrativa de la sub gerencia de servicios públicos de la 
municipalidad distrital de Huaura durante el año 2014. Por lo tanto, 
aceptamos la hipótesis alterna y rechazamos la hipótesis nula. 
 
Finalmente Rosales (2009) en su trabajo de tesis titulado el conflicto 
organizacional y su influencia en el desarrollo de una óptima gestión 
institucional en la municipalidad Cordobesa.”, su conclusión fue que la 
presencia del conflicto dentro de una institución merma las capacidades 
de desarrollo y altera las relaciones interpersonales haciendo que se 
queden truncas los objetivos y las metas planificadas, por lo que la 
gestión resulta totalmente deficiente, siendo los resultados obtenidos, que 
el 75% de los trabajadores presentan indisposición por incompatibilidad 
de caracteres con sus jefes. En muchas ocasiones la interacción entre el 
personal administrativo se resquebraja y con ello reproducen efectos 




1.- Se puede afirmar que existe evidencia para concluir que hay una 
relación baja y positiva (Rho = 0,305 el p – valor= ,006 < ,05), entre las 
variables clima organizacional y gestión administrativa  en la sub gerencia 
de servicios públicos de la municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014, 
aceptándose la hipótesis alterna y rechazándose la hipótesis nula. 
 
2.- Se puede afirmar que existe evidencia para concluir que hay una 
relación baja y positiva (Rho = 0,364 el p – valor= ,001 < ,05), entre el 
potencial humano y la gestión administrativa en la sub gerencia de 
servicios públicos de la municipalidad distrital de Huaura, Lima 2014, por 
lo tanto, aceptamos la hipótesis alterna y rechazamos la hipótesis nula. 
 
3.- Existe una relación baja y positiva (Rho = 0,367, p–valor= 0,006 < ,05), 
entre el diseño organizacional y la gestión administrativa en la sub 
gerencia de servicios públicos de la municipalidad distrital de Huaura, 
Lima 2014, por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la 
hipótesis alterna. 
 
4.- Existe una relación baja y positiva (Rho = 0,299 p–valor= ,005 < ,05, 
entre la cultura organizacional y la gestión administrativa en la sub 
gerencia de servicios públicos de la municipalidad distrital de Huaura, 






1.- Promover y mantener el cli8ma organizacional en la sub gerencia de 
servicios públicos de la municipalidad distrital de Huaura teniendo en 
cuenta que el potencial humano es fundamental ya que involucra las 
emociones y la satisfacción laboral. 
 
2.- Promover el trabajo en equipo con la finalidad de hacer partícipes a los 
trabajadores de la sub gerencia de la municipalidad distrital de Huaura, 
realizando un trabajo en el cual se vean plasmados los problemas y 
necesidades que determinan el clima organizacional. 
 
3.- Llevar a cabo un diseño organizacional para planificar las actividades, 
el tiempo y  responsabilidades puntuales a corto y largo plazo, para el 
beneficio de los trabajadores y mejoramiento del clima organizacional. 
 
4.- Planificar y desarrollar talleres para reforzar el potencial humano y 









Armas, M. (2010, Factores asociados al clima organizacional del personal 
que labora en la Editorial Vallejiana de la universidad nacional 
“César Vallejo”, provincia de Trujillo, Diciembre 2010. Recuperado 
de http://es.scribd.com/doc/53227681/ 
 
Áviles, I. (2007) Gestión administrativa y clima laboral. Recuperado de 
http://prezi.com/8lnqnmk2hlhw/intervencion-del-clima-laboral/ 
 
Berenstein, L. (2010). Adaptación y validación de escala psicométrica de 




Bernard, H. (2008) Diseño organizacional y la organización que aprende. 





Bustamante, G. (2007). La comunicación interna en una organización 
escolar y sus implicancias en el proceso de gestión educativa. Tesis 
para optar el grado de Magíster en Educación con mención en 
Gestión de la Educación. Lima: Pontificia Universidad Católica del 
Perú, Escuela de Graduados. 
 









Conde, P. (2006) Diagnóstico del clima organizacional de una institución 
pública, caso estudio: la ilustre Municipalidad de Valdivia en Chile. 
Tesis para optar al título de periodista y al Grado de Licenciado en 
Comunicación Social. Recuperado de 
http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2006/ffc745d/doc/ffc745d.pdf 
 
Chester I. y Bernard, L. (2008) Comportamiento y desarrollo 





Chiavenato, I. (2011) Introducción a la teoría general de la administración. 
México. Mc. Graw Hill Education. 
 
Dormetty, J. (2012), Intervención del clima organizacional. Recuperado de 
http://es.scribd.com/doc/213913784/Tesis-Clima-organizacional 
 












Hernández, A.; Mertens, L. y Wilde, R. (2000) Flexibilidad productiva y 
sistemas de remuneración. México. Grijalbo. 
 
84 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) Metodología de la investigación. 
Mac. Graw Hill Interamericana. 
 
Hernández, V. y Rojas, M. (2011) Propuesta de creación de un 
instrumento de medición de clima organizacional para una industria 
farmacéutica. Tesis para obtener el grado de magister en 




Joseph L. (1998) Principios de Administración. México. Franklin. 
 
Lawler, H. (2009), Principios organizacionales de las municipalidades. 
México. Paidós. 
 




López (2005) Inteligencia emocional y clima organizacional de los 






López, O. (2009) Clima organizacional. Puerto Luz. Puerto Rico. Edo. 
 
Ñanco, Y. (2013) Consultor Internacional experto en desarrollo 
organización 
 
Malpartida, I. (2007) Análisis y gestión administrativa. Tesis de maestro en 




Marín, (2003). Gestión Administrativa. Recuperado de 
http://www.dresanmartin.gob.pe/taxonomy/term/156 
 
Pérez (2011) Clima organizacional como el conjunto de valores y 
creencias. México. Trillas. 
 
Prado, E. (2011) Gestión administrativa en servicios municipales. 
Recuperado de http://es.linkedin.com/in/emmardz/de 
 




Márquez, R. (2009) Proceso de medición del grado de satisfacción laboral 
y el clima organizacional de SC consultores. Tesis para optar el 
grado de magister de especialista en desarrollo organizacional en la 
Universidad Católica Andrés Bello, Caracas – Venezuela.  
 
Martins, I. (2010) Planificación, ejecución y evaluación de planes de 
administración gerencial. Colombia. PLANEX.  
 
Melchor (2009) Influencia del clima organizacional en la gestión 
institucional de la sede administrativa UGEL N° 1 – Lima Sur. 
MINSA (2009), Documento técnico: Metodología para el estudio del Clima 
organizacional. R.M. 623/MINSA/2008. Dirección general en salud 
de las personas. Dirección en calidad de salud. Lima – Perú. 
 
Molocho, N. (2010) Influencia del clima organizacional en la gestión 
institucional de la sede administrativa UGEL N°  01 – Lima Sur – 
2009, Tesis para optar el título de magister en educación en la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Recuperado de 
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/handle/cybertesis/3230 
 




Navarro (2008) Gestión Administrativa. México. Mac Graw. Hill 
Interamericana. 
 
Ordoñez, L. (2009) Procesos de la gestión administrativa. Colombia. 
MAGNIUM 
Peters, T. (2010) Clima organizacional en las empresas. Panamá. XXXI 
Centium. 
 
Ramírez, L. (2008) Propuesta de estrategias para el mejoramiento del 
Clima Organizacional en la Oficina de Titulación de la UPIICSA – 
México 
 
Rosales, G. (2009) El conflicto organizacional y su influencia en el 
desarrollo de una óptima Gestión Institucional en la Municipalidad 
Cordobesa. 
 
Reyes, A. (1986). Administración de las empresas, México. Limusa. 
 
Rodríguez (2008) Clima organizacional y satisfacción laboral como 
predictores del desempeño: evaluación en una empresa pública 
chilena. 
 
Salas (2012) Técnicas de trabajo en equipo. México. Limusa. 
 
88 
Sandoval, M. (2004) Concepto y dimensiones del clima organizacional. 
Hitos de ciencias económico administrativas. pp. 27, 78 – 85. 




Silva (2009) Medición del Clima Laboral y Satisfacción del Personal de 
Trabajadores de la Municipalidad de Villa el Salvador.  
Sisk, L.; Sverdlik, H. (1979) Administración y Gerencia de Empresas. 
South-westew publishing co. U.S.A. 
 































CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
El propósito de este Cuestionario es encontrar las áreas de oportunidad que nos permitan 
MEJORAR EL AMBIENTE  de trabajo en la institución 
Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en tu experiencia de trabajo, por lo 
tanto NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS. 
Lee cuidadosamente cada una de las preguntas y marca con una  X en la casilla 
correspondiente la respuesta que mejor describa tu opinión. No debe quedar ninguna 
pregunta en blanco.  
 
PREGUNTAS S CS AV CN N 
1. Existe un plan para lograr los objetivos de 
la sub gerencia de servicios públicos.  
     
2. Yo aporto al proceso de planificación en 
mi área de trabajo  
     
3. Considero que necesito capacitación para 
desarrollar mejor mi trabajo   
     
4. Los beneficios que me ofrecen en mi 
trabajo son los adecuados  
     
5. En la sub gerencia de servicios públicos 
valoran mi trabajo  
     
6. Estoy conforme con la limpieza, higiene, 
salubridad y seguridad en mi lugar de 
trabajo  
     
7. Cuento con los materiales y equipos 
necesarios para realizar mi trabajo  
     
8. Las herramientas y equipos que utilizo se 
encuentran en buen estado.  
     
9. Me siento muy satisfecho con mi ambiente 
de trabajo 
     
10. El sub gerente de servicios públicos se 
preocupa por crear un ambiente laboral 
agradable  
     
11. El sub gerente de servicios públicos se 
reúne regularmente con los trabajadores 
para coordinar aspectos relacionados con 
el trabajo.  
     
12. Existen formas o métodos para evaluar la 
calidad de servicio que realizo.  
     
13. Conozco las  exigencias de mi trabajo.       
14. El sub gerente de servicios públicos 
supervisa constantemente al personal 
     
15. Soy responsable del  trabajo que realizó.       
16. Me siento comprometido para alcanzar las 
metas establecidas por la subgerencia de 
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PREGUNTAS S CS AV CN N 
servicios públicos. 
17. Mi jefe inmediato superior trata de obtener 
información antes de tomar una decisión  
     
18. El salario que percibo por mis labores es 
el adecuado. 
     
19. La información de interés para todos llega 
de manera oportuna a mi persona  
     
20. Mi jefe inmediato superior me comunica si 
estoy realizando bien o mal mi trabajo. 
     
21. Me interesa el desarrollo de la sub 
gerencia de servicios públicos. 
     
22. Siento que formo parte de un equipo que 
trabaja hacia una meta común. 
     
23. Las tareas que desempeño corresponden 
a mi función. 
     
24. Las reuniones de coordinación con los 
miembros de otras áreas son frecuentes  
     
25. Las otras áreas o servicios me ayudan 
cuando las necesito 
     
26. Mi superior inmediato  pide opiniones para 
ayudarle a tomar decisiones.  
     
27. Mi superior inmediato toma acciones que 
refuerzan el objetivo común de la sub 
gerencia de servicios públicos. 
     
28. Mi jefe inmediato me motiva a cumplir con 
mi  trabajo  de la manera que yo considere 
mejor 
     
29. La labor que desempeño es valorada por 
el sub gerente de servicios públicos. 






















ANEXO 3: ENCUESTA DE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
 
Respetable empleado, la presente Ficha de Criterios trata sobre  la GESTIÓN 
ADMINISTRATIVA EN LAS MUNICIPALIDADES y tiene como propósito recoger 
información para detectar las dificultades que se presentan en la Gestión que se realiza 
en la Municipalidad Distrital de Huaura. Es de carácter anónimo, por lo que le solicitamos 









GESTIÓN ADMINISTRATIVA S CS AV CN N 
1. La sub gerencia de servicios públicos realiza sus 
funciones basado en objetivos y metas claras. 
     
2. La sub gerencia de servicios públicos utiliza criterios 
administrativos para organizar el plan de trabajo anual de 
la municipalidad 
     
3. La sub gerencia de servicios públicos establece normas 
que se cumplen con total compromiso y responsabilidad. 
     
4. La sub gerencia de servicios públicos convoca a los 
trabajadores a participar del trabajo institucional para 
intercambiar ideas y criterios. 
     
5. La sub gerencia de servicios públicos convoca a los 
trabajadores para  la realización del trabajo cooperativo. 
     
6. La sub gerencia de servicios públicos coordina 
constantemente con los empleados las metas que el 
municipio se ha trazado. 
     
7. La sub gerencia de servicios públicos mantiene una 
relación de comunicación abierta con los trabajadores, 
que le permite trabajar en forma armónica. 
     
8. La sub gerencia de servicios públicos realiza seguimiento 
continuo a las actividades que realizan los trabajadores  
en las diferentes áreas.  
     
9. La sub gerencia de servicios públicos examina de manera 
permanente  el cumplimiento  de las actividades 
programadas en las diferentes áreas. 
     
10. La sub gerencia de servicios públicos capacita a los 
trabajadores periódicamente. 
     
11 La sub gerencia de servicios públicos otorga permisos 
para la capacitación de los trabajadores, teniendo en 
cuenta que serán en beneficio de la comunidad. 
     
12. La sub gerencia de servicios públicos capacita acerca de 
la organización de documentos para hacer más eficiente 
el proceso de desempeño laboral. 
     
13. La subgerencia de servicios públicos supervisa las 
actividades realizados por los trabajadores. 
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14. La  sub gerencia de servicios públicos realiza seguimiento 
laboral para establecer un diagnóstico. 
     
15. La sub gerencia de servicios públicos entrega información 
para mejorar la labor del trabajador. 
     
16. La sub gerencia de servicios públicos orienta acerca del 
uso de materiales de higiene y seguridad en la labor que 
realiza. 
     
17. La sub gerencia de servicios públicos solicita al trabajador 
los documentos requeridos para la realización de una 
actividad laboral. 
     
18. La sub gerencia de servicios públicos evalúa el 
desempeño laboral para establecer si existe coherencia 
entre los documentos que ha presentado inicialmente 
     
19. La sub gerencia de servicios públicos entrega a los 
trabajadores fichas de autoevaluación con la finalidad de 
que evalúen la gestión. 
     
20. La sub gerencia de servicios públicos hace uso de una 
ficha de evaluación de desempeño laboral para destacar 
los puntos más resaltantes y reformular los más débiles. 




































BASE DE DATOS  
CLIMA ORGANIZACIONAL GESTIÓN ADMINISTRATIVA 




Planificación Ejecución Evaluación 
V2 
  1 2 3 4 5 6 D1 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 D2 17 18 19 20 D3 1 2 3 4 5 6 7 8 D4 9 10 11 12 D5 13 14 15 16 17 18 19 20 D6 
1 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 4 1 4 4 43 5 5 5 5 20 93 3 3 4 3 4 4 4 4 29 3 3 3 3 12 3 3 3 3 2 3 3 3 23 64 
2 3 3 3 3 3 3 18 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 38 4 4 4 4 16 72 3 3 3 3 3 3 3 3 24 4 4 4 3 15 3 4 4 4 4 4 4 4 31 70 
3 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 5 5 1 4 4 39 4 4 4 5 17 81 3 3 3 4 4 4 4 4 29 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 3 3 3 24 65 
4 5 5 5 5 4 5 29 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 46 4 5 5 5 19 94 4 3 3 4 3 3 3 4 27 4 4 2 3 13 3 3 4 2 2 3 3 3 23 63 
5 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 4 3 3 3 13 82 5 5 5 5 5 5 4 4 38 4 4 4 4 16 4 4 3 4 4 3 3 3 28 82 
6 3 3 3 4 4 3 20 4 4 3 3 5 5 3 2 2 2 33 3 3 3 3 12 65 3 3 3 4 4 3 3 3 26 4 4 3 3 14 3 2 2 2 3 3 3 3 21 61 
7 3 3 3 3 3 3 18 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 35 3 4 4 4 15 68 3 3 3 3 3 3 3 3 24 4 4 3 3 14 3 4 4 4 3 4 4 4 30 68 
8 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 3 3 5 5 5 4 43 4 4 4 5 17 90 5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 4 5 5 18 5 5 5 4 4 4 4 5 36 94 
9 4 3 3 3 4 4 21 4 3 3 4 5 5 4 4 4 3 39 3 3 3 3 12 72 4 3 3 3 4 4 4 4 29 4 3 3 4 14 4 4 4 3 3 3 3 3 27 70 
10 3 3 4 4 3 3 20 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 35 3 4 4 4 15 70 3 3 4 4 3 3 3 3 26 4 4 4 4 16 3 3 4 3 3 4 4 4 28 70 
11 3 2 3 3 3 3 17 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 31 3 3 2 2 10 58 3 2 3 3 3 3 2 3 22 3 4 3 3 13 3 3 2 3 3 3 2 2 21 56 
12 3 4 4 4 4 4 23 3 4 4 4 2 3 4 4 4 4 36 4 3 3 3 13 72 3 4 4 4 4 4 4 4 31 3 4 4 4 15 4 4 4 4 4 3 3 3 29 75 
13 3 4 4 5 5 4 25 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 46 1 2 5 4 12 83 3 4 4 5 5 4 5 3 33 5 5 4 5 19 5 5 5 4 1 2 5 4 31 83 
14 5 5 5 5 5 4 29 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 47 4 4 4 4 16 92 5 5 5 5 5 4 5 5 39 5 4 5 5 19 5 5 5 5 4 4 4 4 36 94 
                                                 
16 3 3 3 3 3 4 19 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 35 4 4 3 3 14 68 3 3 3 3 3 4 4 4 27 4 4 3 3 14 3 4 4 4 4 4 3 3 29 70 
17 5 5 5 5 4 5 29 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 46 4 5 5 5 19 94 4 4 3 4 3 3 3 3 27 4 3 3 4 14 4 3 4 3 4 3 4 4 29 70 
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Planificación Ejecución Evaluación 
V2 
  1 2 3 4 5 6 D1 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 D2 17 18 19 20 D3 1 2 3 4 5 6 7 8 D4 9 10 11 12 D5 13 14 15 16 17 18 19 20 D6 
18 4 4 4 3 4 3 22 4 3 3 3 5 5 4 4 3 3 37 3 3 3 3 12 71 4 4 4 3 4 3 3 3 28 4 3 3 3 13 4 4 3 3 3 3 3 3 26 67 
19 3 4 4 3 3 4 21 4 4 3 2 4 4 4 3 3 3 34 3 3 3 2 11 66 3 4 4 3 3 4 3 3 27 4 4 3 2 13 4 3 3 3 3 3 3 2 24 64 
20 4 4 4 3 3 3 21 4 3 3 3 4 4 3 2 3 3 32 3 3 2 2 10 63 4 4 4 3 3 3 3 3 27 4 3 3 3 13 3 2 3 3 3 3 2 2 21 61 
21 3 3 4 3 3 2 18 3 4 1 1 4 4 4 3 3 2 29 3 2 2 2 9 56 3 3 4 3 3 2 3 4 25 3 4 1 1 9 4 3 3 2 3 2 2 2 21 55 
22 3 2 4 4 3 3 19 3 3 1 1 3 4 4 4 3 2 28 1 2 2 2 7 54 3 2 4 4 3 3 3 3 25 3 3 1 1 8 4 4 3 2 1 2 2 2 20 53 
23 3 2 3 2 1 3 14 3 3 2 2 2 4 4 5 2 2 29 3 2 1 1 7 50 3 2 3 2 1 3 5 2 21 3 3 2 2 10 4 5 2 2 3 2 1 1 20 51 
24 5 4 4 4 3 3 23 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 36 3 3 3 3 12 71 5 4 4 4 3 3 4 3 30 4 3 3 4 14 3 4 3 4 3 3 3 3 26 70 
25 4 4 3 3 3 4 21 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 37 4 4 3 3 14 72 4 4 3 3 3 4 5 4 30 4 4 4 4 16 4 3 4 4 4 4 3 3 29 75 
26 3 4 4 4 3 4 22 4 5 3 3 4 4 5 5 3 3 39 3 3 2 2 10 71 3 4 4 4 3 4 4 4 30 4 5 3 3 15 5 5 3 3 3 3 2 2 26 71 
27 3 3 3 4 4 3 20 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 33 3 3 2 3 11 64 3 3 3 4 4 3 3 3 26 3 3 4 3 13 3 3 3 3 3 3 2 3 23 62 
28 3 3 3 3 3 3 18 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 36 4 4 4 4 16 70 3 3 3 3 3 3 3 3 24 4 4 3 3 14 4 4 3 3 4 4 4 4 30 68 
29 5 5 5 5 5 5 30 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 45 4 4 5 4 17 92 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 4 5 4 18 4 5 5 5 4 4 5 4 36 94 
30 5 3 3 3 3 3 20 2 2 2 3 4 4 3 4 4 4 32 3 2 3 3 11 63 4 3 3 3 4 4 4 4 29 4 3 3 3 13 3 3 3 3 3 3 3 3 24 66 
31 3 3 4 4 3 3 20 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 33 3 4 4 3 14 67 3 3 4 4 3 3 3 3 26 3 3 4 4 14 3 3 3 3 3 4 4 3 26 66 
32 3 2 3 3 3 3 17 3 2 3 3 3 4 4 4 2 2 30 2 2 1 1 6 53 3 2 3 3 3 3 2 3 22 3 2 3 3 11 4 4 2 2 2 2 1 1 18 51 
33 3 4 4 4 4 4 23 3 4 4 4 3 3 5 5 1 3 35 1 1 1 1 4 62 3 4 4 4 4 4 4 4 31 3 4 4 4 15 5 5 1 3 1 1 1 1 18 64 
34 3 4 4 5 5 4 25 3 4 4 5 4 3 4 5 5 4 41 4 4 3 3 14 80 3 4 4 5 5 4 5 3 33 3 4 4 5 16 4 5 5 4 4 4 3 3 32 81 
35 5 5 5 5 5 4 29 5 5 5 5 3 3 4 3 3 3 39 4 3 4 3 14 82 5 5 5 5 5 4 5 5 39 5 5 5 5 20 4 3 3 3 4 3 4 3 27 86 
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Planificación Ejecución Evaluación 
V2 
  1 2 3 4 5 6 D1 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 D2 17 18 19 20 D3 1 2 3 4 5 6 7 8 D4 9 10 11 12 D5 13 14 15 16 17 18 19 20 D6 
36 4 3 3 3 3 3 19 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 34 3 3 3 3 12 65 4 3 3 3 3 3 4 4 27 4 3 3 3 13 3 3 4 3 3 3 3 3 25 65 
37 3 3 3 3 3 4 19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29 3 2 3 3 11 59 3 3 3 3 3 4 4 4 27 3 3 3 3 12 3 3 3 2 3 2 3 3 22 61 
38 4 4 3 4 3 3 21 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 35 2 3 2 2 9 65 4 4 3 4 3 3 3 3 27 4 4 3 4 15 4 3 3 3 2 3 2 2 22 64 
39 4 4 4 3 4 3 22 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 34 4 4 4 4 16 72 4 4 4 3 4 3 3 3 28 4 4 4 3 15 4 3 3 3 4 4 4 4 29 72 
40 3 4 3 3 2 3 18 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 33 3 3 2 3 11 62 3 4 3 3 2 3 3 3 24 4 4 4 3 15 3 3 3 3 3 3 2 3 23 62 
41 5 4 4 4 3 3 23 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 34 2 3 3 3 11 68 5 4 4 4 3 3 4 3 30 3 3 3 3 12 3 3 3 3 2 3 3 3 23 65 
42 4 4 3 3 3 4 21 4 4 2 3 4 3 3 4 4 4 35 4 4 4 4 16 72 4 4 3 3 3 4 5 4 30 4 4 2 3 13 3 4 4 4 4 4 4 4 31 74 
43 3 4 4 4 3 4 22 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 34 3 3 3 3 12 68 3 4 4 4 3 4 4 4 30 4 4 4 4 16 3 3 3 3 3 3 3 3 24 70 
44 3 3 3 4 4 3 20 4 4 3 3 3 2 3 3 4 2 31 2 3 3 3 11 62 3 3 3 4 4 3 3 3 26 4 4 3 3 14 3 3 4 2 2 3 3 3 23 63 
45 3 3 3 3 3 3 18 4 4 3 3 3 4 4 2 1 2 30 2 3 4 4 13 61 3 3 3 3 3 3 3 3 24 4 4 3 3 14 4 2 1 2 2 3 4 4 22 60 
46 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 3 4 4 3 4 2 38 3 4 2 3 12 80 5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 4 5 5 18 4 3 4 2 3 4 2 3 25 83 
47 4 3 3 3 4 4 21 4 3 3 4 4 4 2 3 2 2 31 3 3 3 2 11 63 4 3 3 3 4 4 4 4 29 4 3 3 4 14 2 3 2 2 3 3 3 2 20 63 
48 3 3 4 4 3 3 20 3 4 4 4 2 3 1 3 2 2 28 2 2 2 2 8 56 3 3 4 4 3 3 3 3 26 3 4 4 4 15 1 3 2 2 2 2 2 2 16 57 
49 3 2 3 3 3 3 17 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 34 4 3 3 3 13 64 3 2 3 3 3 3 2 3 22 3 3 3 3 12 4 4 4 3 4 3 3 3 28 62 
50 3 4 4 4 4 4 23 4 3 3 3 4 3 3 2 3 2 30 3 3 3 3 12 65 3 4 4 4 4 4 4 4 31 4 3 3 3 13 3 2 3 2 3 3 3 3 22 66 
51 3 4 4 5 5 4 25 3 3 3 3 4 3 3 4 4 5 35 4 3 3 3 13 73 3 4 4 5 5 4 5 3 33 3 3 3 3 12 3 4 4 5 4 3 3 3 29 74 
52 4 4 3 4 3 3 21 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 34 3 3 3 4 13 68 4 4 3 4 3 3 4 3 28 4 4 4 3 15 3 3 3 3 3 3 3 4 25 68 
53 2 3 4 4 3 2 18 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 34 4 4 4 4 16 68 2 3 4 4 3 2 3 2 23 3 3 3 3 12 3 4 4 4 4 4 4 4 31 66 
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Planificación Ejecución Evaluación 
V2 
  1 2 3 4 5 6 D1 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 D2 17 18 19 20 D3 1 2 3 4 5 6 7 8 D4 9 10 11 12 D5 13 14 15 16 17 18 19 20 D6 
54 3 4 3 4 3 4 21 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 31 3 3 3 3 12 64 3 4 3 4 3 4 4 4 29 4 4 2 3 13 3 3 3 3 3 3 3 3 24 66 
55 5 4 4 4 3 3 23 4 4 3 3 4 3 3 3 4 2 33 2 3 3 3 11 67 5 4 4 4 3 3 4 3 30 4 4 3 3 14 3 3 4 2 2 3 3 3 23 67 
56 4 4 3 3 3 4 21 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 37 4 3 3 3 13 71 4 4 3 3 3 4 5 4 30 4 4 3 3 14 4 4 3 4 4 3 3 3 28 72 
57 3 4 4 4 3 4 22 4 4 5 5 3 3 3 2 2 2 33 3 3 3 3 12 67 3 4 4 4 3 4 4 4 30 4 4 5 5 18 3 2 2 2 3 3 3 3 21 69 
58 3 3 3 4 4 3 20 4 3 3 4 5 5 3 4 4 4 39 3 4 4 4 15 74 3 3 3 4 4 3 3 3 26 4 3 3 4 14 3 4 4 4 3 4 4 4 30 70 
59 3 3 3 3 3 3 18 4 4 4 4 3 4 5 5 5 4 42 4 4 4 5 17 77 3 3 3 3 3 3 3 3 24 4 4 4 4 16 5 5 5 4 4 4 4 5 36 76 
60 5 5 5 5 5 5 30 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 35 3 3 3 3 12 77 5 5 5 5 5 5 5 5 40 3 4 3 3 13 4 4 4 3 3 3 3 3 27 80 
61 4 3 3 3 4 4 21 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 34 3 4 4 4 15 70 4 3 3 3 4 4 4 4 29 3 4 4 4 15 3 3 4 3 3 4 4 4 28 72 
62 3 3 4 4 3 3 20 5 5 4 5 4 4 3 3 2 3 38 3 3 2 2 10 68 3 3 4 4 3 3 3 3 26 5 5 4 5 19 3 3 2 3 3 3 2 2 21 66 
63 3 2 3 3 3 3 17 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 45 4 3 3 3 13 75 3 2 3 3 3 3 2 3 22 5 4 5 5 19 4 4 4 4 4 3 3 3 29 70 
64 3 4 4 4 4 4 23 3 4 4 4 5 5 5 5 5 4 44 1 2 5 4 12 79 3 4 4 4 4 4 4 4 31 3 4 4 4 15 5 5 5 4 1 2 5 4 31 77 
65 3 4 4 5 5 4 25 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 42 4 4 4 4 16 83 3 4 4 5 5 4 5 3 33 3 3 3 3 12 5 5 5 5 4 4 4 4 36 81 
66 5 5 5 5 5 5 30 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 32 3 3 3 3 12 74 5 5 5 5 5 5 4 4 38 4 3 3 3 13 4 3 3 3 3 3 3 3 25 76 
67 3 3 3 4 4 3 20 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 41 4 4 3 3 14 75 3 3 3 4 4 3 3 3 26 4 5 5 4 18 3 4 4 4 4 4 3 3 29 73 
68 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 32 4 3 4 4 15 65 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 3 12 4 3 4 3 4 3 4 4 29 65 
69 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 37 3 3 3 3 12 79 5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 4 4 3 15 4 4 3 3 3 3 3 3 26 81 
70 4 3 3 3 4 4 21 3 3 3 3 4 5 4 3 3 3 34 4 4 4 4 16 71 4 3 3 3 4 4 4 4 29 3 3 3 3 12 4 3 3 3 4 4 4 4 29 70 
71 3 3 3 4 4 3 20 4 4 2 3 5 5 3 3 4 4 37 3 3 3 3 12 69 3 3 3 4 4 3 3 3 26 4 4 2 3 13 3 3 4 4 3 3 3 3 26 65 
98 
CLIMA ORGANIZACIONAL GESTIÓN ADMINISTRATIVA 




Planificación Ejecución Evaluación 
V2 
  1 2 3 4 5 6 D1 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 D2 17 18 19 20 D3 1 2 3 4 5 6 7 8 D4 9 10 11 12 D5 13 14 15 16 17 18 19 20 D6 
72 3 3 3 3 3 3 18 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 33 3 3 2 3 11 62 3 3 3 3 3 3 3 3 24 4 4 4 4 16 3 2 3 3 3 3 2 3 22 62 
73 5 5 5 5 5 5 30 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 35 4 4 4 4 16 81 5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 4 3 3 14 3 4 4 4 4 4 4 4 31 85 
74 4 3 3 3 4 4 21 4 4 3 3 3 4 3 4 4 5 37 5 4 5 3 17 75 4 3 3 3 4 4 4 4 29 4 4 3 3 14 3 4 4 5 5 4 5 3 33 76 
75 3 3 4 4 3 3 20 4 4 5 5 4 3 5 5 5 5 45 5 4 5 5 19 84 3 3 4 4 3 3 3 3 26 4 4 5 5 18 5 5 5 5 5 4 5 5 39 83 
76 3 2 3 3 3 3 17 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 33 3 3 4 4 14 64 3 2 3 3 3 3 2 3 22 4 3 3 4 14 4 3 3 3 3 3 4 4 27 63 
77 3 4 4 4 4 4 23 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 37 4 4 4 4 16 76 3 4 4 4 4 4 4 4 31 4 4 3 3 14 3 4 4 4 4 4 4 4 31 76 
78 3 4 4 5 5 4 25 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 3 3 3 3 12 69 3 4 4 5 5 4 5 3 33 4 4 3 3 14 3 3 3 3 3 3 3 3 24 71 
79 5 5 5 5 5 4 29 4 4 5 5 4 4 3 3 4 2 38 2 3 3 3 11 78 5 5 5 5 5 4 5 5 39 4 4 5 5 18 3 3 4 2 2 3 3 3 23 80 
80 4 3 3 3 3 3 19 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 36 4 3 3 3 13 68 4 3 3 3 3 3 4 4 27 4 3 3 4 14 4 4 3 4 4 3 3 3 28 69 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
